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El objetivo de la presente investigación es determinar la relación entre el Clima 
organizacional y desempeño laboral del Área de Gestión de Educación Básica Alternativa y 
Técnico Productivo, Ugel 03.  
 
 
Los resultaron mostraron que existe una correlación alta con un coeficiente Rho de 
  ix
El presente estudio estuvo   basado en un enfoque cuantitativo, básico de diseño no 
experimental de corte transversal, se tomó en cuenta una población censal de 15 personas a 
quienes se les aplicó la técnica de la encuesta y dos cuestionarios de percepción, ambos 
cumplieron con los requisitos de confiabilidad y validez.  
Spearman de 0.904, implica que la correlación es alta y significativa entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral, y que el valor p 0.000 ≤ 0.05. Por lo que se concluye 
que, existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del Área de Gestión 
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The objective of this research is to determine the relationship between the organizational 
climate and the work performance of the Area of Management of Alternative Basic 
Education and Productive Technical Education, Ugel 03.  
 
This study was based on a quantitative, basic approach to non-experimental design of 
cross-sectional, a census population of 15 people was taken into account to whom the survey 
technique was applied and two perception questionnaires, both met the requirements of 
reliability and validity. 
  
The results showed that there is a high correlation with a Spearman Rho coefficient of 
0.904, implies that the correlation is high and significant between the organizational climate 
and work performance, and that the p value 0.000 ≤ 0.05. Therefore, it is concluded that 
there is a relationship between the organizational climate and the work performance of the 



















El desarrollo acelerado de las tecnologías origina en los países cambios cuyas 
manifestaciones se pueden observar en los distintos ámbitos de la ciencia, los procesos de 
producción, las técnicas, las formas de comunicación, etc. Es así que en Europa, los países 
más desarrollados requieren para complementar su desarrollo productivo contar con 
personas que puedan atender las necesidades internas. Una de estas es la capacidad técnica 
y productiva con la que se debe contar a fin de asegurar procesos de calidad que generen más 
beneficios para un país. Al respecto, la educación constituye un factor importante en tanto 
debe asegurar la oferta necesaria para atender dichas necesidades. Por tanto, la gestión 
eficiente de la educación técnica productiva garantiza a los jóvenes poder optar a 
oportunidades dentro del mercado laboral y el acceso a distintos niveles de formación. Esta 
situación no es ajena a nuestro país, en donde cada vez es más importante que el Estado 
Peruano implemente las condiciones necesarias para que el país cuente con jóvenes 
debidamente capacitados para atender la también creciente demanda de personal técnico, 
favoreciendo de esa manera a que las poblaciones más vulnerables cuentes con alternativas 
formativas para romper el círculo de la pobreza. 
 
 
Se sabe que los jóvenes que no cuentan en sus familias con los suficientes recursos  
económicos tienen la necesidad de trabajar a muy temprana edad, lo cual genera deserción 
escolar, no pudiendo culminar sus estudios básicos lo cual marca su futuro en forma 
negativa, limitándolo en su desarrollo e inclusión social. En relación a esta problemática tan 
compleja, el Área de Gestión de la Educación Básica Alternativa y Técnico Productiva de la 
Ugel 03 Lima, es la encargada de asegurar la correcta gestión del servicio educativo en las 
modalidades Alternativa y Técnico productiva en los distritos que comprenden su 
jurisdicción (Cercado de Lima, Breña, La Victoria, Jesús María, Magdalena, Lince, San 
Isidro, San Miguel y Pueblo Libre) y lo realiza mediante la supervisión y la evaluación del 
cumplimiento de un adecuado servicio en las Instituciones Educativas dentro de su ámbito, 
debiendo asegurar los procedimientos educativos e implementando acciones de mejora. 
Asimismo, dentro de sus funciones se encuentra brindar asistencia relacionada a aspectos 
técnicos a los colegios de su jurisdicción en relación a los procedimientos educativos en 
 
 
coordinación con la Dirección Regional de Lima Metropolitana y los demás órganos 
competentes del Ministerio de Educación.  
Al respecto, es muy importante tratar sobre el clima organizacional que se desarrolla 
dentro de este equipo de trabajo, debido a que el aseguramiento de las adecuadas condiciones 
para el personal, trasciende de manera directa en el ejercicio laboral de los trabajadores. De 
esta manera el presente trabajo de investigación tiene por finalidad determinar la existencia 
de la vinculación del CO y el rendimiento en sus funciones de los trabajadores a fin de contar 
con la información sea útil para el planteamiento de alternativas de solución con la finalidad 
de optimizar el clima laboral y mejorar el desempeño en sus funciones de los trabajadores.  
Al respecto, realizó la revisión de los antecedentes relacionados a esta investigación, 
obteniéndose resultados tanto a nivel nacional como internacional. 
 
 A nivel nacional, Vera y Suarez (2018) desarrolló una investigación cuya finalidad fue 
estudiar la incidencia del CL existente en la Corporación Nacional de Telecomunicaciones 
del Cantón La Libertad en el desempeño laboral y el servicio al cliente de sus funcionarios. 
El estudio concluyó que las relaciones personales entre trabajadores inciden de manera 
significativa en su DL de los trabajadores.     Así mismo se determinó que el reconocimiento 
por parte de la empresa hacia los trabajadores no es el adecuado, considerando que este afecta 
la autoestima del trabajador a fin de que exista iniciativa y satisfacción laboral y de esa 
manera la productividad se incremente en la empresa. Los resultados mostraron que el 80% 
del personal no se encuentran motivados al no percibir el reconocimiento de su esfuerzo 
mediante incentivos, bonos, vacaciones y otros por parte de la organización. Asimismo, se 
Por lo expuesto, es importante destacar la delicada e importante labor que tiene a cargo 
el Área de Gestión de la Educación Básica Alternativa y Técnico Productiva de la Ugel 03, 
por lo que resulta prioritario asegurar que las funciones encargadas a este órgano se 
desarrollen en las condiciones y con los resultados óptimos en la búsqueda de proporcionar 
un servicio de calidad para el beneficio de los estudiantes. En este sentido, se ha podido 
observar dentro del tiempo en el que me vengo desempeñando en la oficina indicada, la 
existencia de problemas en el desempeño laboral delos miembros del equipo, muchos de los 
cuales son personas que llevan un buen tiempo laborando en dichas funciones. Así también 
el clima organizacional percibido no es el más adecuado por lo que se puede inferir que la 
calidad el clima organizacional es un factor importante que influye en los resultados del 
desempeño en el Área Gestión de la EBA y Técnico Productiva.  
 
 
concluyó que el proceso productivo no es tan eficiente, al no asegurar el cumplimiento de 
los objetivos de la organización, además de haberse identificado que algunas de las normas 
establecidas no se cumplen a cabalidad y que además no miden el grado de producción que 
mantiene el trabajador en su área.  
 
Así también, Huerta, Ching, Campos y Antaurco (2017) en su investigación buscó hallar 
la relación entre la satisfacción de los trabajadores de la Empresa LSA Enterprises Perú y su 
DL, mediante un análisis descriptivo y correlacional, de tipo aplicado, manejando la técnica 
de la encuesta utilizada a una muestra de 80 empleados. Dichos resultados mostraron que 
hay una significativa relación entre el agrado y DL de los hombres que trabajan para la 
empresa. Se concluyó que en los casos en que el personal se siente motivado y satisfecho, su 
DL se incrementa, así como su rendimiento. Esto quiere decir que el personal motivado y 
que se encuentra satisfecho en su centro laboral tiene un mejor desempeño y rendimiento en 
su trabajo. Por otro lado Flores (2016) realizó un estudio para determinar la relación entre el 
compromiso organizacional en la Red de Salud del Rímac con el rendimiento laboral. Esta 
investigación se realizó en base a un diseño correlacional, no experimental y transversal, 
aplicándose encuestas a 109 personas que conformaban la muestra que se obtuvo de manera 
no probabilística en base a una población de 150 trabajadores de la Red. Llegándose a la 
conclusión de que el compromiso organizacional se relaciona con el DL en un nivel bajo. 
 
La investigación de Paz & Alexandra (2016), buscaba descubrir la relación existente entre 
el CO de la Gerencia Administrativa del Ministerio Público en Arequipa con el rendimiento 
laboral de sus empleados. Se realizó un estudio con enfoque cuantitativo y se utilizó la 
metodología de un estudio descriptivo y correlacional. Mostrándose resultados en relación a 
que los indicadores del CO eran buenos, de la misma manera   se demostró que no existía 
una significativa relación entre las variables y sus indicadores. Este estudio recomendó 
trabajar mucho en mejorar la toma de decisiones para conseguir un óptimo CO con la 
finalidad de obtener un buen desempeño de la gerencia y de esta manera también contribuir 
al logro de los objetivos de una la empresa.  
 
El estudio de Paco y Mata (2015), se planteó como objetivo estudiar la realidad de las 
Instituciones Educativas San Pío X (particular) y Rosa de Lima de San Jerónimo (estatal) de 
Huancayo con la intención de determinar el  vínculo o relación  entre el CO en dichas 
 
 
instituciones y el desempeño laboral del personal docente de las mismas. Con una muestra 
total de 110 profesores encuestados entre ambas instituciones educativas se llevó a cabo una 
investigación del tipo básico descriptivo correlacional. Los resultados del estudio 
determinaron que existe una buena y significativa relación entre las variables CO y la 
variable DL de los docentes, concluyéndose que el CO influye directamente en el DL 
docente. Esto significa que la existencia de un CO favorable llevará a que el personal docente 
tenga una buena predisposición para la realización de un óptimo trabajo, lo cual impactará 
de manera positiva los aprendizajes y la construcción de nuevos conocimientos. Por otro 
lado Torres (2015) realizó un estudio que tenía por objetivo hallar la correlación entre el CO 
y el DL en colegios ubicados en la ciudad de Puno. El tipo de investigación fue básico y se 
utilizó un diseño correlacional y no experimental con el enfoque cuantitativo, mediante un 
muestreo probabilístico estratificado. El estudio determinó que hay relación directa y 
positiva alta entre el CO y el DL en las instituciones educativas analizadas, estableciéndose 
que cuando existe un adecuado CO, también mejora el DL de los trabajadores.  
 
Del mismo modo a nivel internacional se tiene a Pozo (2018) quien realizó una 
investigación para determinar los principales riesgos asociados y factores sicosociales que 
afectan el buen DL en la empresa Revestisa Cía. Ltda. en Quito. La investigación 
desarrollada fue descriptiva, aplicándose el cuestionario ISTAS-21 que sirve para medir 
riesgos psicosociales en conjunto con indicador de rotación que se encuentra en función del 
DL. Se concluyó que la inseguridad, los riesgos psicosociales y las exigencias psicológicas 
son importantes y se encuentran asociados al DL y su efecto es negativo ya que genera 
disminución de la productividad. Además, Pedraza (2018) en su investigación estudió la 
relación existente entre la organización del clima institucional y el grado de satisfacción 
laboral desde el punto de vista de los trabajadores de organizaciones privadas y públicas 
utilizando un enfoque cuantitativo, transversal, explicativo y no experimental. Se aplicó a 
una muestra a conveniencia de 133 encuestados, Se identificó 8 factores que permiten 
describir el CO. Así también se destacó 3 dimensiones del clima organizacional que 
presentan relaciones significativas y positivas con la satisfacción laboral, Estos resultados 
sirven para poder diseñar prácticas que propicien un mejor clima de trabajo generado por las 




Por su lado Zans (2017) realizó un estudio para determinar la relación que existe entre las 
variables clima organizacional y la variable desempeño laboral de los docentes y 
administrativos de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN – Managua 
durante el año 2016. El estudio se realizó mediante un enfoque cuantitativo y de nivel 
descriptivo en una población con 88 personas entre funcionarios y servidores. Se concluyó 
que el CO en dicha Facultad tiene una relación positiva en lo que se refiere al DL de sus 
trabajadores. Asimismo, Enríquez y Calderón (2017) en su investigación realizaron un 
análisis sobre el clima laboral y la incidencia de éste en el desempeño de los docentes en una 
Escuela de Educación Básica ubicada en Ecuador. Se tomó en consideración como factores 
más importantes para el análisis el apoyo de las autoridades, el confort físico, la recompensa, 
la presión de las autoridades, el control y las relaciones entre compañeros, determinándose 
que el factor de mayor incidencia es el control realizado por parte de las autoridades 
escolares, el cual resulta excesivo, ya que dentro de este factor se analizó los plazos, la 
presión, y el autoritarismo existente, el cual genera incomodidad en el centro de trabajo.  
 
Así también Zenteno y Durand (2015) realizó un análisis de la relación que existe entre 
el clima laboral de una empresa de recursos naturales en Chile y el DL de sus trabajadores, 
para ello utilizó una encuesta de CO para la evaluación de la propuesta de un modelo, siendo 
aplicado a 84 personas. Se estudió la implicancia de los factores que causan influencia en el 
CO con la predicción de las variables satisfacción, motivación y desempeño. Se utilizó los 
análisis estadísticos de regresión lineal y análisis factorial. Los resultados mostraron que los 
factores del CO de mayor incidencia en la satisfacción y el DL son la remuneración justa; 
trabajo en equipo, equipos auto gestionados, calidad, liderazgo y efectividad. 
 
Luego de revisados los antecedentes de la investigación tanto a nivel nacional como 
internacional se procedió a desarrollar los conceptos relacionados a las variables que forman 
parte dela presente investigación, iniciando con la variable Independiente CO.      En 
relación al CO existen varios enfoques y teorías, siendo las más reconocidas la teoría de 
Litwin & Stringer, la de Rensis Likert y la teoría de Douglas McGregor conocida también 
como Teoría XY).  En relación a la primera de ellas, Litwin & Stringer (1968), 
conceptualizan el clima organizacional como un conjunto de hechos que caracterizan al 
medio en donde la persona trabaja y que además pueden se cuantificadas o medidas, así 
como apreciadas directa o indirectamente por el personal que se desempeña dentro y que 
 
 
influye en ellos en la motivación y su actuar. Es decir la teoría plantea una visión del CO  en 
base al entorno y como este influye en el trabajador. Establece 9 dimensiones para explicar 
el CO (responsabilidad, riesgo, conflicto, recompensa, desempeño, calor, apoyo, identidad y 
estructura). Cada dimensión causa un efecto en el trabajador, siendo que la suma de todos 
esos efectos constituye el CO. 
 
Con respecto a la Teoría de Likert, para Brunet (2004), ésta define el clima organizacional 
como un comportamiento del trabajador, el cual depende de manera directa del 
comportamiento organizacional y de las condiciones laborales percibidas por estos, es decir, 
es una reacción en base a su percepción. Formula la descomposición de la variable en tres 
dimensiones que son Variables causales, variables intermedias y variables resultantes. La 
primera de ellas está relacionada a la estructura organizativa de la empresa, la forma como 
se toma decisiones en ella, la competitividad, etc. Así también las variables intermedias se 
relacionan con el funcionamiento interno de la empresa, en cómo está el nivel de motivación, 
el DL, la comunicación interna. Finalmente, las variables finales son el efecto de las dos 
primeras variables, son la consecución de estas primeras y se consolidan en la productividad, 
rentabilidad, las utilidades, entre otros. Esta teoría se basa en el enfoque causa- efecto y se 
encuentra asociada a factores tangibles, de tal manera que cuando un trabajador debe asumir 
un rol, su actitud dependerá de cómo haya percibido la situación.  
 
Con relación a la Teoría de McGregor, esta plantea dos situaciones, la teoría X y la teoría 
Y, las cuales son confrontadas entre sí. La primera de ellas corresponde al planteamiento de 
los directivos quienes consideran que sus trabajadores actúan únicamente bajo presiones y 
amenazas (coacción) en base a los criterios que primero, la persona tiene una aversión natural 
al trabajo y que por lo tanto esta debe de ser controladas y coaccionada a fin de obligarlas a 
que hagan su mejor esfuerzo para lograr los objetivos de la organización. Así también sugiere 
que el trabajador prefiere ser dirigido ya que con eso evita responsabilidades. Por su lado la 
teoría Y presenta se basa en la premisa que el esfuerzo mental y físico de la persona es tan 
natural como descansar o como jugar y que, según las condiciones laborales, su desempeño 
puede ser tomado como una fuente de castigo o una fuente de satisfacción. Con esta teoría 
el CO puede ser de carácter autoritario o de carácter participativo. Si en una organización la 
teoría X prevalece, el CO se deterioraría, pero en el caso de aplicarse la teoría Y, el CO 




En base a las teorías descritas la presente investigación realizó su análisis tomando en 
cuenta a la teoría de Litwin & Stringer, la cual vincula el CO en base a las características del 
entorno. Sobre ello, Gómez & Vicario (2008) definieron el clima organizacional como un 
conjunto de apreciaciones de carácter subjetivo, las cuales son socialmente compartidas por 
los trabajadores en relación a la forma de ser de la organización, así como del ambiente de 
trabajo. Dicha percepción se encuentra enfocada en 3: (a) el nivel individual (atributos 
individuales), (b) el nivel interpersonal (correspondientes a la relación del personal con su 
entorno laboral) y (c) el nivel organizacional (correspondiente a las particularidades de la 
estructura, el ambiente y el trabajo). Estas percepciones se encuentran vinculadas con el 
desempeño y el comportamiento del trabajador en una organización.  
 
Por otro lado Pérez y Flores (2013), definieron el CO entendiéndose a la manera cómo se 
percibe y se describen las personas dentro de su ambiente laboral tanto a nivel social o 
contextual de la empresa a la cual pertenecen.  Berbel y Gan (2011), definieron al CL como 
grupo de atributos tales como la cultura, el entorno, las situaciones laborales y el ambiente 
moral y que en conjunto con a los aspectos psicológicos internos describen la forma de ser 
de una organización, Esto se convierte en el sello de la organización y las cuales pueden ser 
duraderas en el tiempo influyendo de manera directa en la conducta de los trabajadores.  
 
Así también Robbins y Judge, (2009) conceptualizaron el clima Organizacional como la 
apreciación de los trabajadores sobre el contexto de su centro de trabajo y que está 
conformado por las interacciones que se dan en sus elementos internos y externos y que 
tienen influencia en el rendimiento laboral de los trabajadores de la organización.  Así 
mismo, Blanch (2003) sostuvo que el clima organizacional son percepciones que se dan de 
manera individual y a nivel social de los trabajadores en relación a las características del 
entorno laboral, y que pueden ser descritos en 3 niveles: el individual, el interpersonal y el 
organizacional; las referidas percepciones tienen influencia en el funcionamiento y 
comportamiento de la empresa u organización.  A fin de realizar la medición del nivel de 
clima organizacional se consideró la Escala Multidimensional de Clima Organizacional 
(EMCO) fue construida por Gómez y Vicario y está integrada por ocho factores en tres 
niveles. Los niveles se consideran las dimensiones y los factores serán los indicadores para 




La primera dimensión es la perspectiva individual, que corresponde a la percepción 
personal del trabajador hacia el ambiente en que se desarrolla y comprende dos dimensiones 
la satisfacción de los trabajadores y la autonomía del trabajo. (Gómez & Vicario, 2008).  La 
satisfacción de los trabajadores es la percepción que tiene el personal en relación al 
reconocimiento recibido por el cumplimiento de las actividades realizadas, así también 
comprende cuan satisfechos podrían estar los trabajadores con la obtención de las metas y 
objetivos propuestos por la organización. En cuanto a la autonomía, se encuentra referida a 
la percepción de los colaboradores sobre el nivel de independencia que tienen en su trabajo, 
así como las oportunidades que se les brinda para opinar, participar y diseñar métodos nuevos 
relacionados a sus propias actividades. 
  
La segunda dimensión planteada por Gómez & Vicario (2008) es la perspectiva 
interpersonal, esta dimensión considera los aspectos relacionados al vínculo del trabajador 
con su entorno, es decir directivos, jefes, compañeros de trabajo, en sí las relaciones sociales 
producidas en la organización. Congrega también el nivel de complacencia de los 
trabajadores respecto de las relaciones personales establecidas con sus compañeros de 
trabajo, relacionadas a la camaradería, el compañerismo y la manera como se desarrolla la 
comunicación entre ellos. Asimismo, se refiere al apoyo entre los compañeros de trabajo y 
la satisfacción de los trabajadores en los aspectos relacionados al compromiso, integración 
y comunicación entre los diversos trabajadores de la institución.  
 
La tercera dimensión es la perspectiva organizacional, para Gómez & Vicario (2008), que 
se encuentra relacionada con la consideración de los jefes y directivos de la institución. Es 
la forma como perciben los trabajadores sobre la colaboración y el apoyo de quienes dirigen 
hacia los dirigidos, que involucra la forma como estos se comunican y si existe amabilidad 
y respeto en su trato. La perspectiva organizacional se encuentra vinculada a los beneficios 
percibidos por el trabajador, esto es la satisfacción sobre retribuciones que la organización 
entrega por las actividades realizadas. Estas pueden ser en forma de estímulos, 
reconocimientos, salario, recompensas, bonos, entre otros que se brindan para la atención de 
las necesidades del personal pero también estimulan y motivan a la persona en la realización 
de las actividades. El esfuerzo se encuentra vinculado al grado de complacencia que los 
trabajadores experimentan en relación a las maneras como la organización buscan estimular 
 
 
y alentar la realización de trabajo de manera persistente e intensa. Abarca las actividades 
destinadas a involucrar y comprometer al personal en la realización de su trabajo con las 
exigencias de calidad que son necesarias para poder alcanzar los objetivos y metas de la 
institución. 
 
En relación a la segunda variable Desempeño laboral, existen también varias teorías entre 
ellas se encuentra la Teoría de Hackerque considera el DL como un proceso de Acción, la 
cual se basa en el procesamiento de información con la conducta especializada en entornos 
laborales. La teoría  plantea dos perspectivas, la primera de ellas es la acción la cual es 
realizada a partir de una meta, considerando para ello una planificación, la ejecución y la 
retroalimentación. La segunda perspectiva indica que la acción del trabajador se determina 
por conocimientos que se producen de manera automática y consciente. Esta hipótesis 
sostiene que le buen desempeño está basado en dos perspectivas que llevan dicha acción 
hasta una meta siguiendo un plan hasta su logro y que se potencia con la retroalimentación. 
Otra teoría del DL es la de Campbell, la cual se basa en que el desempeño laboral es la labor 
misma efectuada y no los resultados que se obtienen de dichas acciones. Refiere que el 
desempeño se vincula con los conocimientos, capacidades y destrezas del individuo, así 
como su motivación y está formado por 8 componentes: rendimiento de la Tareas 
especificadas y no especificadas para el puesto, la comunicación oral y escrita, demostración 
del esfuerzo, disciplina personal, propiciar el desempeño de sus compañeros, la supervisión, 
la administración y el liderazgo. 
 
La Teoría de Earley y Shalley, conocida también como la Teoría de la Motivación Cognitiva, 
define al DL como la ampliación del establecimiento de las metas de una organización, 
establece dos componentes para el desempeño, la primera de ellas está compuesta por el 
establecimiento, la concientización y evaluación de las metas de la organización y el segundo 
componente corresponde a la ejecución de os planes planteados. De esta manera se plantea 
que todas las metas de la organización influyen en el rendimiento laboral. En relación a las 
definiciones para la variable, Palmar, Valero y Jhoan (2014) indican que el DL es la manera 
como cada trabajador cumple su jornada de trabajo y se desenvuelve dentro de una 
organización, considerando los requerimientos y exigencias del puesto con la finalidad de 
ser eficiente en el cumplimiento de las tareas que se encargan de buscar la forma como 
 
 
alcanzar los objetivos trazados y como consecuencia de ello lograr el éxito de la 
organización.  
También Chiavenato (2000), definió el DL como aquellos comportamientos o acciones 
que los trabajadores presentan y que son importantes para lograr los objetivos 
organizacionales, destacando que un DL bueno constituye la principal fortaleza para la 
organización.  Bittel (2000), además planteó que el rendimiento laboral se encuentra 
influenciado de manera significativa por las expectativas del personal hacia su trabajo, así 
como sus actitudes hacia el logro de los objetivos y su deseo de armonía. En este aspecto, el 
DL se relaciona con los conocimientos y habilidades que soportan el rendimiento del 
trabajador, en la persecución de lograr los objetivos de la organización. 
 
Por otro lado Campbell (1993) definió que el DL es la misma acción del trabajador y no 
los resultados que dichas acciones pueden generar en la organización. El autor señala que la 
motivación, las destrezas, la claridad de los procedimientos y el conocimiento evidenciado, 
son primordiales. Estableció 8 componentes que definen el desempeño laboral: (1) el 
rendimiento en las tareas específicas del puesto, (2) el rendimiento de las tareas que no son 
del puesto de manera específica, (3) el rendimiento de la comunicación escrita y oral, (4) la 
disciplina personal, (5) la demostración del esfuerzo, (6) la facilitación del buen desempeño 
en el equipo, (7) el liderazgo y (8) la administración y supervisión. Earley y Shalley (1991) 
definieron al DL como una extensión del establecimiento de metas dentro de una 
organización, explicando cómo los objetivos y metas de la empresa influyen en el DL, y la 
manera como  se van transformando en acciones. Asimismo, sostiene que el desempeño 
laboral se encuentra compuesto por 2 partes: la formulación, internalización y evaluación de 
las metas laborales y el desarrollo de los planes de acción. En base a la información revisada, 
para el presente estudio se utilizó la teoría de Campbell (1993) que considera  el desempeño 
laboral como la misma acción del trabajador y no los resultados que dichas acciones pueden 
generar en la organización. En base ello Dessler (2001) precisó que el desempeño laboral 
corresponde al desarrollo de las actividades de un trabajador, según los estándares y 
objetivos que espera lograr la organización. 
 
Las dimensiones del desempeño laboral tomadas por el presente estudio han sido tomadas 





La primera dimensión según Dessler (2001) es la Confiabilidad, la cual se encuentra 
relacionada con la forma de atender de manera efectiva las actividades y tareas 
encomendadas. Corresponde también al grado de confianza que se puede depositar en un 
trabajador, en relación a la culminación de sus tareas y al seguimiento que les hace a estas. 
La confiabilidad considera la responsabilidad, el desempeño, la presión laboral y el 
cumplimiento de metas. 
 
La segunda dimensión corresponde a la Disponibilidad. Dessler (2001) definió la 
disponibilidad como la capacidad de involucrarse de manera efectiva en los objetivos de la 
empresa, con el fin de cumplir con las metas y objetivos establecidos. Abarca la puntualidad 
del trabajador y del cumplimiento de los plazos y tiempos destinados para las actividades La 
disponibilidad también considera la actitud del trabajador hacia el desempeño de su  trabajo, 
el comportamiento de estos en la organización, la comunicación interpersonal,  la cordialidad 
y la amabilidad. 
  
La tercera dimensión es la Productividad la cual se relaciona con el adecuado uso de los 
recursos que brinda la organización para la producción de sus bienes y servicios que esta 
oferta y con el cumplimiento de las tareas que se le encarga al personal. Es la eficiencia y 
eficacia del trabajo que el personal produce dentro de un plazo establecido. La productividad 
se encuentra vinculada con las condiciones ofrecidas por la empresa, los grados de 
satisfacción de sus trabajadores y el ambiente de trabajo que se genera al interior. 
 
Luego de definidas las variables y sus dimensiones se procederá a realizar el 
planteamiento del problema: ver anexo 1 
 
Por otro lado de acuerdo a lo descrito en el presente capítulo se puede identificar que los 
trabajadores que se desempeñan en ambientes favorables se encontrarán satisfechos personal 
y laboralmente,  lo cual se verá reflejado en un incremento de la productividad, por lo que  
la apreciación que tienen los empleados en  relación al entorno laboral debería  ser 
considerada por los directivos de las empresas con el fin de mejorar la productividad en sus 
organizaciones  y de esa manera brindar un mejor servicio mejorando su competitividad. Al 
respecto de esto, el objetivo del trabajo de investigación fue determinar qué relación existe 
 
 
entre el CO y DL para poder proporcionar información que sirva para definir nuevas políticas 
laborales para los trabajadores del Área de Gestión de la Educación Básica Alternativa y 
Técnico Productiva de la Ugel 03. Según Bernal (2010) la justificación práctica en el 
desarrollo de una investigación es que esta ayude a atender un problema, proponiendo 
estrategias que colaboren con la solución de este, sobre ello, la presente investigación 
permitirá conocer mejor el nivel CO y el grado de desempeño en el Área de Gestión de la 
Educación Básica Alternativa y Técnico Productiva de la Ugel 03 a fin de identificar los 
problemas que pudieran generarse por un inadecuado clima organizacional. Ya que el clima 
organizacional manejado de manera adecuada permite elevar la productividad del personal 
en su puesto de trabajo. Además, con este estudio se pudo detectar el nivel del CO que 
aprecian los que trabajan en este Área de estudio, así como el nivel de rendimiento laboral, 
lo cual permitió a los directivos para que puedan proponer alternativas a implementar para 
generar cambios en el CO y el DL de los trabajadores administrativos, tomando como 
referencia la información acerca de cuáles son los principales obstáculos que se presentan en 
el CO de la entidad. Así también, los trabajadores se ven beneficiados con el desarrollo de 
la investigación ya que al determinar la relación entre el CO y DL se proporciona 
herramientas que servirán para gestionar mejoras para la organización. Así el personal podrá 
desempeñarse en un mejor CO que brinde mejores condiciones para maximizar su 
desempeño laboral; sin duda, un mejor desempeño de la fuerza laboral es beneficioso para 
la entidad. 
 
Finalmente, las hipótesis del estudio se elaboran en base a los problemas de la 






2.1. Tipo y diseño de investigación  
 
Paradigma 
El presente estudio es del tipo paradigma positivista, el cual se basa en la verificación del 
conocimiento a través de predicciones, mediante el planteamiento de hipótesis como forma 
de predecir que algo va a suceder y luego es comprobado o verificado. Al respecto, la 
investigación experimental lleva al investigador a actuar conscientemente sobre el objeto de 
estudio, los cuales se enfocan en identificar los efectos de las acciones producidos por el 
mismo como mecanismo para la comprobación de las hipótesis, siendo el paradigma 
positivista, la experimentación o método por excelencia de la investigación científica 
(Bernal, 2010). 
 Por otro lado Martínez (2013), define esta investigación como aquella que busca los 
hechos o causas de los fenómenos sociales sin incluir subjetividades de las personas; 
estableciendo que el conocimiento científico es el único aceptable y que además obedece a 
ciertos principios metodológicos únicos. Al respecto, la presente investigación tuvo el 
objetivo de determinar la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral en el 
Área de Gestión de la Educación Básica Alternativa y Técnico Productiva de la Ugel 03 
Lima, mediante un análisis de verificación de las hipótesis planteadas, utilizando medios de 
recolección de datos y análisis estadístico. 
Enfoque 
El enfoque de la investigación es cuantitativo, debido a que utiliza la recolección de datos y 
su análisis con el fin de atender preguntas de investigación y de esa manera comprobar las 
hipótesis que el investigador plantea utilizando los resultados de la medición numérica y se 
vale de la estadística para establecer los patrones del comportamiento de la población objeto 
de estudio. (Tamayo, 2011) 
II. Método 
Tipo de investigación
Este trabajo de investigación es del tipo básica, debido a que se tiene como objetivo hallar 
nuevos conocimientos para explicar, describir y predecir los hechos o acontecimientos que 
ocurren en la naturaleza y en la sociedad. (Sánchez y Reyes, 2015) Además, se trata de una 
investigación de nivel correlacional ya que busca establecer el nivel de relación que existe 
 
 
entre dos o más variables. El análisis consiste en medir cada una de las variables y luego 
mediante análisis inferencial o pruebas de hipótesis determinar la correlación entre las 
variables aplicando técnicas estadísticas (Sánchez y Reyes, 2015),  
Diseño 
El diseño del presente trabajo de investigación es no experimental, al respecto Hernández, 
Fernández y Baptista (2014), precisan que estos diseños del tipo no experimentales son 
investigaciones que se ejecutan sin alterar las variables en su origen. Se observan los hechos 
en un ambiente tal como son con el fin de analizarlos. Asimismo, el diseño es trasversal 
porque, su propósito describir y analizar las variables así como su incidencia en un 
determinado momento.  “Es como tomar una fotografía a algo que sucede” (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2014, p.154).  
 
 




El método de la investigación es el hipotético deductivo, ya que se determinó la veracidad o 
falsedad de las hipótesis planteadas respecto a la correlación de las variables de estudio. Al 
respecto Bernal (2010) precisa que la investigación se realiza en base a un procedimiento 
que se inicia con aseveraciones las cuales son las hipótesis sobre las cuales se busca refutar 
o falsear, deduciéndose conclusiones que deben de ser confrontadas con los hechos 
 
 
Variable 1; Clima organizacional 
Gómez & Vicario (2008) definieron el clima organizacional como un conjunto de 
percepciones de carácter subjetivo, que son socialmente compartidas por los trabajadores en 
relación a la forma de ser de la organización, así como del ambiente de trabajo. Dicha 
percepción se encuentra enfocada en 3: (a) el nivel individual (atributos individuales), (b) el 
nivel interpersonal (correspondientes a la relación del personal con su  entorno laboral) y (c) 
el nivel organizacional (correspondiente a las características de la organización, el ambiente 
y el trabajo). Estas percepciones se encuentran vinculadas con el desempeño y el 
comportamiento del trabajador en una organización. 
Definición Operacional del clima organizacional 
Se operacionalizó a través de un cuestionario tipo Likert con 25 preguntas dividida en tres 
dimensiones con un total de 8 indicadores y tiene una escala y valores de (1), totalmente en 
desacuerdo (2), en desacuerdo (3), neutro (4), de acuerdo y (5) totalmente de acuerdo. 
Variable 2; Desempeño laboral 
Chiavenato (2000), define el desempeño laboral como aquellos comportamientos o acciones 
que los trabajadores presentan y que son importantes en el logro de los objetivos 
organizacionales, destacando que un buen desempeño laboral es la fuerza principal que 
dispone una organización. 
Definición Operacional de del desempeño laboral. 
Se operacionalizó a través de un cuestionario tipo Likert con 20 preguntas dividida en tres 
dimensiones con un total de 10 indicadores y tiene una escala y valores de (1), totalmente 
en desacuerdo (2), en desacuerdo (3), ni de acuerdo ni en desacuerdo (4), de acuerdo y (5) 





2.2. Operacionalización de las variables  
 





Operacionalización de la variable clima organizacional 
 
Nota: basado en Gómez & Vicario (2008) 
Tabla 2 
Operacionalización de la variable desempeño laboral 
2.3. Población, muestra y muestreo  
 
Población. 
La población es el conjunto de personas que poseen características similares para el estudio 
de un fenómeno. La población la conforma la totalidad de elementos que participan en el 
fenómeno a estudiar. Los miembros de la población poseen una característica que los 
relacionan, esta característica es estudiada y es la que da origen a los datos de la investigación 
 
Nota: Basado en Chiavenato (2000), 
 
 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014) Para la presente investigación, la población de 
estudio estuvo conformada por 15 personas entre especialistas y asistentes que integran las 
áreas pedagógicas en la Ugel 03 – Lima. Por lo tanto, se asumió a toda la población como 
población censal. No contó con muestra ni muestreo. 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad  
 
Técnica. 
Para la presente investigación se utilizó la encuesta como técnica para recabar información 
sobre las dos variables de estudio. Para Sánchez y Reyes (2015), la encuesta es un 
procedimiento que permite explorar fenómenos de manera subjetiva y al mismo tiempo 
conseguir datos vinculados al número de personas los cuales se utilizan en temas de 
investigación científica y de importancia. 
Instrumento. 
Se utilizó el cuestionario como instrumento de recolección. El cuestionario es el instrumento 
estandarizado que se utiliza para la recabar datos durante el trabajo de campo en una 
investigación cuantitativa que se llevan a cabo con metodologías de encuestas (Sánchez y 
Reyes, 2015) Los valores asignados fueron los siguientes; valor 1 = totalmente en 
desacuerdo; valor 2= en desacuerdo; valor 3= Neutro; valor 4= de acuerdo y valor 5= 
totalmente de acuerdo. Para ambos instrumentos, Según ficha técnica (anexo...) 
 
Validación y confiabilidad del instrumento. 
Validez de contenido. 
En el presente estudio, los instrumentos serán validados por el juicio de 03 expertos, 
quienes revisan el instrumento y evalúan si este se encuentra desarrollado correctamente,  
Tabla 3 
 











La confiabilidad se determinó aplicando una prueba piloto de los cuestionarios a 15 personas, 
para luego mediante el programa SPSS. V.25 determinar los valores del alpha de crombach. 
Los resultados de dicho piloto fueron para el primer instrumento que mide el clima 
organizacional: alpha de crombach 0.971 lo cual nos indica que el instrumento es confiable.  
 
Tabla 5 
Confiabilidad del instrumento para medir el clima organizacional. 
 
Fuente: Programa estadístico SPSS. V25 
Para el segundo instrumento se realizó el mismo análisis obteniéndose el alpha de 
crombach = 0.965 lo que también garantiza su confiabilidad para el desarrollo de la 
investigación. 
Tabla 6 
Confiabilidad del instrumento para medir el desempeño laboral 
 
 
2.5. Procedimiento  
 
El procedimiento que se siguió para la realización de la investigación fue el siguiente: fue la 
recolección de la información a través de los instrumentos previamente validados, la base de 
datos en Excel (sabana), luego se procesó los datos y se pasó al programa Spss – v.25, para 
 
 
luego procesar los resultados finales de la investigación. También se consideró la 
elaboración del baremo con el cual se pudo introducir los datos agrupados y trabajar la 
estadística respectiva. 
 
2.6. Método de análisis de datos  
 
El análisis se realizó en dos etapas, la primera mediante un análisis descriptivo de cada una 
de las variables según sus dimensiones y en base a los resultados de frecuencia y porcentajes. 
La segunda etapa consta del análisis inferencial, mediante la correlación entre las variables 
y las dimensiones a fin de contrastar las hipótesis, para lo cual se utilizó el rho de Spearman. 
 
2.7. Aspectos éticos  
 
Toda la información recabada es en base a los cuestionarios aplicados a la misma que fue 
procesada de forma adecuada sin adulteraciones. Además, la información recolectada ha 
sido de carácter confidencial y no ha sido difundida ni utilizada para otros fines distintos a 
la presente investigación. La investigación contará con la autorización correspondiente de 








3.1 Resultados descriptivos 
 
Luego de realizada la aplicación de los instrumentos para ambas variables de estudio y sus 
dimensiones se han obtenido los siguientes resultados 
Variable: CO 
Tabla 7 






Figura 2: Distribución de porcentajes de la variable clima organizacional 
 
Se puede apreciar que los resultados obtenidos nos muestran un 46.7% del personal 
considera que existe un clima organizacional regular, mientras que un 40% considera que 





Dimensiones de la variable clima organizacional 
Para las dimensiones de esta variable se obtuvieron los siguientes resultados 
 
Tabla 8 




Figura 3. Distribución de porcentajes de las dimensiones del clima organizacional 
 
 
Se puede apreciar que los resultados obtenidos para la perspectiva individual que un 73% 
del personal consideran que es regular, mientras que un 14% considera que es bueno y un 
13% percibe que la perspectiva individual del clima organizacional es malo. Por otro lado 
para la perspectiva interpersonal un  60 % del personal considera que es regular, mientras 
que un 27% considera que es bueno y un 13% percibe que la perspectiva interpersonal del 
clima organizacional es malo. Así también para la perspectiva organizacional un  60 % del 
personal considera que es buena, mientras que un 27% considera que es regular y un 13.3% 





Variable: Desempeño laboral 
 
Para la segunda variable desempeño laboral, se ha obtenido los siguientes resultados 
 
Tabla 9 





Figura 4: Distribución de porcentajes de la variable desempeño laboral 
 
Se puede apreciar que los resultados obtenidos nos muestran un 46.7% del personal 
considera que existe un desempeño laboral regular, mientras que un 40% considera que es 






Dimensiones de la variable desempeño laboral 
Tabla 10 





Figura 5. Distribución de porcentajes de las dimensiones del desempeño laboral 
 
Los resultados muestran que  para dimensión confiabilidad un  53 % del personal 
 
 
considera que es regular, mientras que un 34% considera que es buena y un 13% percibe que 
la dimensión confiabilidad  del desempeño laboral es malo. Así también para la dimensión 
disponibilidad un  60 % del personal considera que es regular, mientras que un 26.7% 
considera que es buena y un 13.3% percibe que la dimensión disponibilidad  del desempeño 
laboral es malo. Por último los resultados muestran que  para dimensión productividad un  
66.7 % del personal considera que es regular, mientras que un 26.7% considera que es buena 
y un 6.7% percibe que la dimensión productividad  del desempeño laboral es malo. 
 
 
3.2 Resultado inferencial 
 
Hipótesis general 
Ho No existe relación entre el clima organizacional y desempeño laboral del Área de Gestión 
de educación básica alternativa y técnico productivo, Ugel 03 Lima, 2019. 
Tabla 11 
Correlación entre la variable CL y DL 
 
 
Los resultados obtenidos en el análisis de correlación muestran una correlación alta con 
un coeficiente Rho de Spearman de 0.904, implica que la correlación es significativa entre 
el clima organizacional y el desempeño laboral, y que el valor p 0.000 ≤ 0.05, Por lo que se 
concluye que, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna 
Ho No existe relación entre la PI y el DL en el área de gestión de la educación básica 
alternativa y técnico productivo de la UGEL 03 lima, 2019 
Ho existe relación entre la perspectiva individual  y el desempeño laboral en el área de 





Ha Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral EN EL Área de 
Gestión de la educación básica alternativa y técnico productiva de la Ugel 03 Lima, 2019. 





Correlación entre el a PIy el DL 
 
 
Los resultados obtenidos en el análisis de correlación muestran una correlación alta con un 
coeficiente Rho de Spearman de 0.816, implica que la correlación es significativa entre la 
perspectiva individual y el desempeño laboral, y que el valor p 0.000 ≤ 0.05, Por lo que se 
concluye que, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
Ho No existe relación entre la perspectiva interpersonal y el desempeño laboral en el área de 
gestión de la educación básica alternativa y técnico productivo de la UGEL 03 lima, 
2019 
Ha existe relación entre la perspectiva interpersonal y el desempeño laboral en el área de 
gestión de la educación básica alternativa y técnico productiva de la UGEL 03 lima, 2019. 
 
Tabla 13 
Correlación entre el a PINTy el DL 
 
 
Los resultados obtenidos en el análisis de correlación muestran una correlación alta con 
un coeficiente Rho de Spearman de 0.858, implica que la correlación es significativa entre 
Hipótesis específica 2 
 
 
la perspectiva interpersonal y el desempeño laboral, y que el valor p 0.000 ≤ 0.05, Por lo que 
se concluye que, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
Ho No existe relación entre la perspectiva organizacional y el desempeño laboral en el área 
de gestión de la educación básica alternativa y técnico productivo de la UGEL 03 lima, 
2019 
Ha Existe relación entre la perspectiva organizacional y el desempeño laboral en el área de 
gestión de la educación básica alternativa y técnico productiva de la UGEL 03 lima, 2019. 
Tabla 14 
Correlación entre el a PO yVDL 
 
 
Los resultados obtenidos en el análisis de correlación muestran una correlación alta con 
un coeficiente Rho de Spearman de 0.923, implica que la correlación es significativa entre 
la perspectiva organizacional y el desempeño laboral, y que el valor p 0.000 ≤ 0.05, Por lo 
que se concluye que, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna. 
 
  






El objetivo general de la investigación es determinar la relación entre el clima organizacional 
y el desempeño laboral del Área de Gestión de la Educación Básica Alternativa y Técnico 
Productiva, Ugel 03 Lima-2019. Sobre ello, los resultados obtenidos en el análisis 
inferencial, evidencian que existe una correlación muy alta entre las variables clima 
organizacional y desempeño laboral, por lo que se puede establecer que un adecuado clima 
organizacional en una organización, se vincula con un buen desempeño y productividad de 
los trabajadores, al encontrarse mejores ambientes y condiciones para desempeñarse de la 
manera más eficiente y efectiva. Lo mencionado se relaciona con la investigación de Paz & 
Alexandra (2016), cuyos resultados mostraron la existencia de una relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral, recomendándose incidir en mejorar el proceso de 
toma de decisiones para el desarrollo del clima organizacional con el fin de obtener un 
desempeño mejor de la gerencia y así también  contribuir el cumplimiento de los objetivos 
de una la organización. 
Del mismo modo Paco y Mata (2015), hallaron que existe relación positiva y significativa 
entre las variables clima organizacional y la variable desempeño laboral en un grupo de 
docentes y que el clima organizacional influye en el desempeño laboral docente. Precisan 
que la existencia de un clima organizacional bueno llevará a que el personal docente tenga 
una buena predisposición para la realización de un óptimo trabajo, lo cual impactará de 
manera positiva los aprendizajes y la construcción de nuevos conocimientos. Así también 
Torres (2015) determinó la existencia de una relación directa y positiva alta entre el clima 
organizacional y el  desempeño laboral en las instituciones educativas analizadas, 
estableciéndose que ante un adecuado clima organizacional, el desempeño laboral mejora, 
situación similar ocurrió en el estudio de Zans (2017). 
Con relación a los resultados descriptivos de la investigación se puede observar que los 
valores obtenidos en ambos casos corresponden a porcentajes similares tanto a nivel bueno, 
malo y regular. Para la población encuestada el clima organizacional y el desempeño laboral, 
se caracterizan por ser regular en un 47%, estando seguido muy de cerca por la percepción 
de bueno para ambas variables con un 40% y un 13 % que la considera mala. Si bien para 
las dos variables, la mayoría del porcentaje está en la calificación regular, la calificación de 
 
 
buena tiene un alto valor, lo cual nos da buenos indicios de un clima y desempeño adecuados 
en el Área de estudio.   
En relación al primer objetivo específico que es determinar la relación entre la perspectiva 
individual y el desempeño laboral del Área de Gestión de la Educación Básica Alternativa y 
Técnico Productiva, Ugel 03 Lima-2019. Los resultados para la perspectiva individual y el 
desempeño laboral del análisis inferencial mostraron una correlación alta entre esta 
dimensión y la variable, lo cual es concordante con el estudio de Huerta, Ching, Campos y 
Antaurco (2017) que llegaron a determinar la existencia de una significativa relación entre 
la satisfacción del trabajador y su desempeño laboral. Es decir que en los casos en que el 
personal se siente motivado y satisfecho, su desempeño laboral se incrementa, así como su 
rendimiento. Esto quiere decir que el personal que se encuentra satisfecho en su centro 
laboral tendrá resultados vinculantes de su desempeño y rendimiento en el trabajo. Así 
también Pedraza (2018) concluyó en base a sus resultados que es necesario propiciar 
prácticas para mejorar clima de trabajo en base a las incidencias positivas que este aporta a 
la satisfacción de los trabajadores, con el fin de incentivar un mejor desempeño laboral. 
Sobre los resultados descriptivos para la dimensión perspectiva individual, se verificó que 
mayoritariamente, con un 73% esta es calificada como regular, mientras que los porcentajes 
para la calificación buena y mala son de 14% y 13 % respectivamente. Cabe precisar que 
estos resultados siguen concentrando al igual que para la variable desempeño laboral, el 
mayor porcentaje en regular, sin embargo en este caso el porcentaje que sufre un descenso 
considerable es el de bueno, dejando a la calificación mala en los mismos niveles de la 
variable desempeño laboral.  Lo precisado nos puede dar muestras que esta dimensión 
debería ser analizada de manera directa a fin de poder obtener más información que permita  
implementar medidas que pueda incentivar que dichos resultados puedan ir mejorando. 
Con relación al segundo objetivo específico que determinar la relación entre la 
perspectiva interpersonal y el desempeño laboral del Área de Gestión de la Educación Básica 
Alternativa y Técnico Productiva, Ugel 03 Lima-2019, el análisis inferencial entre la 
perspectiva interpersonal y el desempeño laboral, muestran valores que determinan una 
correlación alta entre ellos. Es importante destacar que la perspectiva interpersonal está 
relacionada con los aspectos de relaciones con los compañeros de trabajo, el apoyo entre 
ellos y el trabajo en equipo. Lo mencionado se relaciona con el estudio de Enríquez y 
Calderón (2017) quienes en su investigación realizaron un análisis sobre el clima laboral y 
la incidencia de este en el desempeño de los trabajadores docentes en una Escuela de 
 
 
Educación Básica analizándose entre otras dimensiones las relaciones entre compañeros, 
determinándose que los distintos factores que conforman el clima organizacional podrían 
generar incomodidades en el trabajo y con ello afectar el desempeño laboral. Estos resultados 
destacan la vinculación que existe entre las adecuadas relaciones entre compañeros y el 
desempeño que la organización espera de sus trabajadores. 
Con lo relacionado con los resultados descriptivos para la dimensión perspectiva 
interpersonal se puede observar que los resultados a l igual que la dimensión perspectiva 
individual, la variable clima organizacional y la variable desempeño laboral, presenta 
resultados mayoritariamente calificados como regular (60%). Sin embargo a diferencia de la 
perspectiva individual, el valor de bueno presenta una mejora al subir al 27%, quedando la 
calificación mala en 13%, valor idéntico en todos los resultados analizados. Lo mencionado 
nos da una idea de que esta dimensión requiere también de una atención más específica que 
brinde mayor información para la implementación de medidas para mejorar y elevar los 
valores de calificación bueno. 
En relación al tercer objetivo específico que es determinar la relación entre la perspectiva 
organizacional y el desempeño laboral del Área de Gestión de la Educación Básica 
Alternativa y Técnico Productiva, Ugel 03 Lima-2019 el análisis inferencial de la 
perspectiva organizacional y el desempeño laboral, arrojaron resultados que evidencian la 
existencia de una correlación alta, esto quiere decir que la expectativa de los trabajadores 
sobre el rol de la organización para generar condiciones, liderazgo, motivación y desarrollo 
para ellos, juega un papel importante en el clima organizacional percibido, lo cual influye de 
manera directa y significativa en el desempeño laboral. Al respecto Vera y Suarez (2018) 
concluyeron en su estudio que el clima organizacional tiene influencia significativa en el 
desempeño de los empleados, determinándose que el reconocimiento que da la organización 
influye en la autoestima del trabajador logrando que se genere mayor iniciativa y 
satisfacción, consiguiendo con ello aumentar la productividad de la organización. Los 
resultados mostraron que el 80% del personal no se encuentra motivados al no identificar el 
reconocimiento que esperan por su trabajo ya sea mediante vacaciones, incentivos o bonos. 
Esta situación condiciona el logro de los objetivos institucionales, razón por la cual la 
organización debería implementar medidas que puedan lograr mejorar la percepción de 
dichos reconocimientos que espera el trabajador, siempre que los mismos estén dentro de lo 
previsto y posibilidades. 
 
 
Así también Flores (2016) en su investigación concluyó que el compromiso 
organizacional del trabajador, basado entre otros con la percepción de este hacia los 
beneficios y condiciones que la organización le brinda, se relaciona de manera directa con 
el desempeño laboral. Así también Pozo (2018) concluyó que la inseguridad, los riesgos 
psicosociales y las exigencias psicológicas son importantes y se encuentran asociados al 
desempeño laboral y su efecto es negativo ya que genera disminución de la productividad. 
En ambos caso las investigaciones destacan los factores relacionados con las condiciones de 
la organización para que el desempeño que el trabajador se pueda obtener en las mejores 
condiciones y con ello mejore la productividad de la empresa. Así también Zenteno y Durand 
(2015) realizaron una análisis de la relación entre el clima laboral de una empresa de recursos 
naturales en Chile y el desempeño laboral de sus trabajadores, basándose en la implicancia 
de factores que influyen en el clima organizacional con la predicción de las variables 
satisfacción, motivación y desempeño. Llegándose a demostrar que entre los factores del 
clima organizacional de mayor influencia en la satisfacción y el desempeño del trabajador 
están la remuneración justa; trabajo en equipo, equipos auto gestionados, calidad, liderazgo 
y efectividad. 
Para los resultados descriptivos de la dimensión perspectiva organizacional se da una 
particularidad que se diferencia a todos los demás resultados obtenidos, ya que el 60% de la 
percepción de esta dimensión es buena, lo cual nos da un indicio que las medidas que la 
organización toma para que el trabajador encuentre reconocimiento en su trabajo estarían 
siendo efectivas, ya que eso es reconocido por el trabajador en la presente investigación. Por 
ello sería necesario que esta situación sea mejor aprovechada ya que la idea en general sobre 
la organización del trabajador es muy buena, lo cual puede facilitar la aceptación más rápida 
de medidas que estén dirigidas a mejorar los resultados de las otras dos dimensiones, sobre 
todo la de la perspectiva individual que es la que tiene los resultados más desfavorables. 
Realizando una evaluación integral de la variable clima organizacional, se puede observar 
que en general el resultado de regular es el que mayor valor presenta, seguido por el resultado 
bueno, también con un valor importante. Dentro de sus dimensiones, la que tiene un 
comportamiento similar es la dimensión perspectiva interpersonal, mientras que las 
dimensiones perspectiva individual y organizacional tienen comportamientos distintos al 
resultado general. Sobre ello, la perspectiva individual es la que presenta los menores valores 
para la calificación bueno (14%) y la perspectiva organizacional presenta el mayor valor 
(60%). Con relación a los resultados descriptivos de las dimensiones de la variable 
 
 
desempeño laboral se ha podido evidenciar que el comportamiento general y de sus 
dimensiones son casi similares, con una tendencia principalmente a la calificación regular, 
así se tiene que los resultados regulares para las tres dimensiones están entre 53%, 60% y 
67% para la confiabilidad, disponibilidad y productividad respectivamente y en el caso de la 
calificación buena están en 34% para la confiabilidad, 27 % para la disponibilidad y 26% 
para la productividad. Si bien los resultados son simétricos, es importante prestar atención a 
los valores de la calificación bueno ya que estos se encuentran por debajo del valor promedio 
de la variable (40%), por ello se requiere establecer mecanismos que  permitan mejorarlos 






Primera. Existe una correlación muy alta entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral en el Área de Gestión de la Educación Básica Alternativa y Técnico 
Productiva, Ugel 03 Lima-2019, (Rho:  0.904 y un valor de p= 0.000 ≤0.05) 
Segunda. Existe una correlación  alta entre la perspectiva individual y el desempeño laboral 
en el Área de Gestión de la Educación Básica Alternativa y Técnico Productiva, 
Ugel 03 Lima-2019. Rho: 0.816 y un valor de p= 0.000 ≤0.05)  
Tercera. Existe una correlación alta entre la perspectiva interpersonal y el desempeño laboral 
en el Área de Gestión de la Educación Básica Alternativa y Técnico Productiva, 
Ugel 03 Lima-2019, Rho: 0.816 y un valor de p= 0.000 ≤0.05)  
Cuarta. Existe una correlación alta entre la perspectiva organizacional y el desempeño 
laboral en el Área de Gestión de la Educación Básica Alternativa y Técnico 






Primera. Se recomienda a la entidad incluir dentro de la programación del Plan de Desarrollo 
de Personas en los siguientes años, talleres de trabajo con el personal que 
favorezcan el mejoramiento del clima organizacional, así como la evaluación del 
desempeño laboral de los trabajadores en beneficio de brindar un mejor servicio a 
la ciudadanía. 
Segunda. Es recomendable que se fomente la participación de los trabajadores a fin de que 
estos puedan manifestar sus preocupaciones y expectativas, así como propiciar la 
iniciativa en planes o ideas que busquen optimizar sus propias tareas. 
Tercera. Se recomienda establecer equipos de trabajo dentro del área para la resolución o 
atención de requerimientos o solución de problemas, procurando que estos estén 
conformados de manera multidisciplinaria.  
Cuarta. Sería conveniente que la entidad revise sus políticas de reconocimiento y estímulo a 
aquellos trabajadores que muestren un desempeño sobresaliente con el fin de 
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Anexo 1. Matriz de consistencia 
TÍTULO: Clima organizacional y desempeño laboral del Área de Gestión de la Educación Básica Alternativa y Técnico Productiva, Ugel 03 Lima-2019 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E INDICADORES 
PROBLEMA PRINCIPAL OBJETIVO GENERAL HIPÓTESIS GENERAL Variable 1:CLIMA ORGANIZACIONAL  
¿Existe relación entre el 
clima organizacional y el 
desempeño laboral del Área 
de Gestión de la Educación 
Básica Alternativa y Técnico 
Productiva, Ugel 03 Lima-
2019? 
Determinar la relación 
entre el clima 
organizacional y el 
desempeño laboral del 
Área de Gestión de la 
Educación Básica 
Alternativa y Técnico 
Productiva, Ugel 03 Lima-
2019 
Existe relación entre el 
clima organizacional y el 
desempeño laboral del 
Área de Gestión de la 
Educación Básica 
Alternativa y Técnico 
Productiva, Ugel 03 Lima-
2019 








Autonomía en el trabajo 4-6 Likert 
    (1) 





Relaciones sociales 7-9 (2) Desacuerdo 
PROBLEMAS ESPECÍFICOS OBJETIVOS ESPECÍFICOS HIPÓTESIS ESPECÍFICAS   Apoyo entre compañeros 10-13 (3) neutro 
¿Existe relación entre la 
perspectiva individual y el 
desempeño laboral del Área 
de Gestión de la Educación 
Básica Alternativa y Técnico 
Productiva, Ugel 03 Lima-
2019? 
Determinar la relación 
entre la perspectiva 
individual y el desempeño 
laboral del Área de Gestión 
de la Educación Básica 
Alternativa y Técnico 
Productiva, Ugel 03 Lima-
2019 
Existe relación entre la 
perspectiva individual y el 
desempeño laboral del 
Área de Gestión de la 
Educación Básica 
Alternativa y Técnico 
Productiva, Ugel 03 Lima-
2019 
      (4) De acuerdo 
      (5) 
Perspectiva 
organizacional 





  Beneficios 17-19   
  Motivación 20-22   
  Liderazgo 23-25   
¿Existe relación entre la 
perspectiva interpersonal y 
el desempeño laboral del 
Área de Gestión de la 
Determinar la relación 
entre la perspectiva 
interpersonal y el 
desempeño laboral del 
Existe relación entre la 
perspectiva interpersonal y 
el desempeño laboral del 
Área de Gestión de la 
Variable 2: DESEMPEÑO LABORAL  
Dimensiones Indicadores Ítems 
Niveles o 
rangos 
Confiabilidad Responsabilidad  1-3 Escala 
 
Educación Básica 
Alternativa y Técnico 
Productiva, Ugel 03 Lima-
2019? 
Área de Gestión de la 
Educación Básica 
Alternativa y Técnico 
Productiva, Ugel 03 Lima-
2019 
Educación Básica 
Alternativa y Técnico 
Productiva, Ugel 03 Lima-
2019 
  Desempeño 4-6 Likert 
  Presión laboral 7-8 (1) 
  Cumplimientos de metas 9-10 
Totalmente 
desacuerdo 
Disponibilidad Actitud hacia el trabajo 11-12 (2) Desacuerdo 
¿Existe relación entre la 
perspectiva organizacional y 
el desempeño laboral del 
Área de Gestión de la 
Educación Básica 
Alternativa y Técnico 
Productiva, Ugel 03 Lima-
2019? 
Determinar la relación 
entre la perspectiva 
organizacional y el 
desempeño laboral del 
Área de Gestión de la 
Educación Básica 
Alternativa y Técnico 
Productiva, Ugel 03 Lima-
2019 
Existe relación entre la 
perspectiva organizacional 
y el desempeño laboral del 
Área de Gestión de la 
Educación Básica 
Alternativa y Técnico 









16 (4) De acuerdo 
  Amabilidad y cordialidad 17 (5) 
Productividad 



















Anexo 2: Instrumentos 
Cuestionario para medir el Clima organizacional 
Estimado colaborador a continuación se presenta un cuestionario destinado para medir el 
Clima organizacional en la Entidad, para la realización del estudio titulado Clima 
organizacional y desempeño laboral del Área de Gestión de la Educación Básica Alternativa 
y Técnico Productiva, Ugel 03 Lima-2019. 
Se solicita leer detenidamente cada afirmación y según el grado de percepción de cada una 
de ellas se solicita indicar con un número la graduación de dicha percepción según el 
parámetro siguiente: 
1 Totalmente en desacuerdo 
2 En desacuerdo 
3 Neutro 
4 De acuerdo 
5 Totalmente de acuerdo 
N° MEDICIÓN DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
Valor (de 1 a 
5) 
1 Usted se siente satisfecho con sus funciones asignadas   
2 Usted se siente realizado en su trabajo   
3 Usted disfruta al realizar sus actividades en la entidad   
4 Usted tiene libertad para elegir como realizar sus actividades   
5 
Usted tiene la facultad de resolver los problemas que se presenta 
siempre que estén relacionados a sus funciones   
6 
Tiene la oportunidad de proponer nuevas formas de realizar sus 
actividades   
7 Usted se lleva bien con sus compañeros de trabajo   
8 Considera que existe compañerismo en su área de trabajo   
9 
Considera que existe confianza entre los compañeros de trabajo para 
poder solucionar los problemas    
10 
Considera que cuando ingresa una persona nueva al área es integrado 
inmediatamente al grupo   
11 Considera que todo el grupo se siente parte de un mismo equipo   
12 
Considera que existe unión y compañerismo para solucionar los 
problemas   
13 
Considera que en el grupo de trabajo se propicia un ambiente 




Considera que los jefes tratan al personal de la manera más amable 
posible   
15 Considera que los jefes tratan al personal con respeto   
16 
Considera que los jefes brindan facilidades al personal para la 
realización de sus actividades   
17 
Considera que existe en la entidad incentivos para realizar mejor sus 
actividades   
18 
Considera que todos tienen la oportunidad de ser beneficiados por su 
trabajo   
19 Piensa que existen formas distintas de recompensar a los trabajadores   
20 Considera que los trabajadores realizan sus labores con entusiasmo   
21 
Considera que los trabajadores muestran agrado al realizar sus 
actividades   
22 
Considera que los trabajadores se esfuerzan por realizar un buen 
trabajo   
23 
Considera que los jefes son receptivos a propuestas de mejora en el 
trabajo   
24 Piensa que los jefes inspiran confianza   
25 
Considera que los jefes ayudan al personal para que estos mejoren su 





Cuestionario para medir el Desempeño laboral 
Estimado colaborador a continuación se presenta un cuestionario destinado para medir el 
Desempeño laboral en la Entidad, para la realización del estudio titulado Clima 
organizacional y desempeño laboral del Área de Gestión de la Educación Básica Alternativa 
y Técnico Productiva, Ugel 03 Lima-2019. 
Se solicita leer detenidamente cada afirmación y según el grado de percepción de cada una 
de ellas se solicita indicar con un número la graduación de dicha percepción según el 
parámetro siguiente: 
1 Totalmente en desacuerdo 
2 En desacuerdo 
3 Neutro 
4 De acuerdo 
5 Totalmente de acuerdo 
 
N°  MEDICIÓN DE DESEMPEÑO LABORAL 
Valor (de1 a 
5) 
1 
Considera que el personal tiene  una actitud positiva y responsable 
en la realización de sus tareas.   
2 
Considera que hay  responsabilidad por parte del personal para 
realizar tareas claves dentro de los plazos establecidos   
3 Considera que se cumple con las tareas de acuerdo a lo solicitado   
4 
Considera que el personal que se le asigna cargos es hábil en el 
desempeño de sus funciones   
5 
Planifica el desarrollo de las tareas que se le asigna para mantener 
un buen desempeño al desarrollarlas   
6 
Considera que el desempeño del personal es homogéneo en las 
diversas tareas que se le asigna   
7 
Considera que el personal está preparado para trabajar bajo presión 
cuando las circunstancias lo ameriten   
8 
Percibe que todos sus compañeros saben trabajar bajo presión, para 
no generar una sobrecarga laboral y no perjudicar a otros 
compañeros   
9 
Considera que el personal cumple con todas sus actividades dentro 
de los plazos previstos   
10 
Piensa que su oficina se caracteriza por el cumplimiento de metas 
en los tiempos programados   
11 
A su criterio el personal tiene una actitud positiva en la realización 





Percibe sus compañeros siempre tienen una actitud positiva y ello 
facilita el cumplimiento de objetivos trazados por la empresa   
13 Considera que el personal se muestra proactivo ante las dificultades.   
14 
Considera que su comportamiento al realizar sus labores resalta por 
ser positiva   
15 
Piensa que cuando algunos de sus compañeros se encuentran 
desganados  para trabajar, usted no se contagia de eso y trata de 
salir adelante   
16 
Considera que el personal se caracteriza porque mantiene una 
comunicación interpersonal y de mutuo respeto con sus 
compañeros de trabajo   
17 
Piensa que el personal se muestra amable y respetuoso con sus 
compañeros   
18 
Considera que las condiciones y ambiente de trabajo fomenta el 
cumplimiento de las tareas   
19 
Cree que su institución se preocupa por mejorar las condiciones y 
ambientes de trabajo   
20 
Se siente satisfecho con su trabajo, tareas y funciones que 
































































Ficha técnica de instrumentos 
 
Instrumento para medir el clima organizacional 
Nombre del instrumento : 
Clima 
organizacional    
Autora : Rosa Ninamango Baldeon   
Año : 2019     
Lugar : Lima     
Objetivo : Medir clima organizacional   
Administración : Individual    
Tiempo de duración  : 5 min     
       
El cuestionario contiene un total de 25 ítems, distribuido en tres dimensiones: 
La dimensión (I) perspectiva individual que consta de 6 preguntas, la dimensión 
(II) perspectiva interpersonal, consta de 7 preguntas, la dimensión (III) 
perspectiva organizacional consta de 12 preguntas. La escala de valoración es 
de tipo Likert y es como sigue: (1),totalmente en desacuerdo (2), en desacuerdo 
(3) neutro (4), de acuerdo y  (5) totalmente de acuerdo y los niveles son: malo, 
regular y bueno 
       
Baremo de la variable       
Dimensiones   escala rango categoría   
Perspectiva individual  1,2 6  14 malo   
 3 14  22 regular   
  4,5 22  30 bueno   
Perspectiva interpersonal  1,2 7  16 malo   
 3 16  25 regular   
  4,5 25  35 bueno   
Perspectiva organizacional   1,2 12  28 malo   
 3 28  44 regular   















































Productividad   1,2 3  7 malo   










Instrumento para medir el desempeño laboral 
Nombre del instrumento : Desempeño laboral    
Autora : Rosa Ninamango Baldeon   
Año : 2019     
Lugar : Lima     
Objetivo : Medir el desempeño laboral   
Administración : Individual    
Tiempo de duración  : 5 min     
       
El cuestionario contiene un total de 20 ítems, distribuido en tres 
dimensiones: La dimensión (I) confiabilidad que consta de 10 preguntas, la 
dimensión (II) disponibilidad, consta de 7 preguntas, la dimensión (III) 
productividad consta de 3 preguntas. La escala de valoración es de tipo 
Likert y es como sigue: (1),totalmente en desacuerdo (2), en desacuerdo (3) 
neutro (4), de acuerdo y  (5) totalmente de acuerdo y los niveles son: malo, 
regular y bueno 
       
Baremo de la variable       









CO1 CO2 CO3 CO4 CO5 CO6 CO7 CO8 CO9 CO10CO11CO12CO13CO14CO15CO16CO17CO18CO19CO20CO21CO22CO23CO24CO25
1 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3
2 3 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4
3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 1 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 3
4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 4 5 5 4 4 4 3
5 3 3 4 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 2 3 4 3 3 3 3
6 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2
7 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 2 4 3 4 4 2 4 4 4
8 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4
9 2 3 4 3 2 3 3 3 3 2 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2
10 3 3 3 3 3 3 3 5 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 4 3 3
11 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3
12 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 4 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2
13 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 5 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4
14 3 4 3 3 2 3 3 4 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 3 2
15 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 2 3 3 2
DL1 DL2 DL3 DL4 DL5 DL6 DL7 DL8 DL9 DL10 DL11 DL12 DL13 DL14 DL15 DL16 DL17 DL18 DL19 DL20
1 4 3 3 2 3 3 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3
2 5 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 5 4 5 4 4
3 3 2 2 2 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2
4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4
5 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4
6 3 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2
7 4 3 5 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4
8 3 4 4 3 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4
9 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 4 3 3 2 3 2 3 3 3
10 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 3 3 3 3 3
11 4 4 5 5 4 3 4 4 5 4 2 4 3 4 4 2 3 4 4 5
12 3 3 4 4 3 4 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 2 3 3 4
13 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4
14 3 2 3 4 2 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 2 3 2 3
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El objetivo de la presente investigación es determinar la relación 
entre el clima organizacional y el desempeño laboral del Área de 
Gestión de Educación Básica Alternativa y Técnico Productiva, 
Ugel 03. Se realizó un estudio basado en el paradigma positivista 
con una investigación del tipo básica y nivel correlacional, 
utilizando un enfoque cuantitativo. El diseño de la investigación 
es no experimental y transversal. Se aplicaron como instrumentos 
la encuesta a una población censal de 15 trabajadores que 
conforman el Área. Los resultaron mostraron que existe una 
correlación alta entre el clima organizacional y el desempeño 
laboral. Se concluye que, existe relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral  
The objective of this research is to determine the relationship 
between the organizational climate and the work performance of 
the Area of Management of Alternative Basic Education and 
Productive Technical Education, Ugel 03 study based on the 
positivist paradigm was carried out with an investigation of the 
basic type and correlational level, using a quantitative approach. 
The research design is non-experimental and transversal. The 
survey was applied as instruments to a census population of 15 
workers that make up the Area. The results showed that there is a 
high correlation between organizational climate and work 
performance. It is concluded that, there is a relationship between 
the organizational climate and work performance 
Clima  organizacional  y  desempeño  laboral,  Área  de  Gestión  de 





    Introducción  
 
El desarrollo acelerado de las tecnologías origina en los países cambios cuyas 
manifestaciones se pueden observar en los distintos ámbitos de la ciencia, los procesos de 
producción, las técnicas, las formas de comunicación, etc. Es así que en Europa, los países 
más desarrollados requieren para complementar su desarrollo productivo contar con 
personas que puedan atender las necesidades internas. Una de estas es la capacidad técnica 
y productiva con la que se debe contar a fin de asegurar procesos de calidad que generen 
más beneficios para un país. Al respecto, la educación constituye un factor importante en 
tanto debe asegurar la oferta necesaria para atender dichas necesidades. Por tanto, la gestión 
eficiente de la educación técnica productiva garantizará a los jóvenes poder optar a 
oportunidades dentro del mercado laboral y el acceso a distintos niveles de formación. 
Esta situación no es ajena a nuestro país, en donde cada vez es más importante que el 
Estado Peruano implemente las condiciones necesarias para que el país cuente con jóvenes 
debidamente capacitados para atender la también creciente demanda de personal técnico, 
favoreciendo de esa manera a que las poblaciones más vulnerables cuentes con alternativas 
formativas para romper el círculo de la pobreza. 
Se sabe que los jóvenes que no cuentan en sus familias con los suficientes recursos  
económicos se ven en la necesidad de trabajar a muy temprana edad, lo cual genera deserción 
escolar, no pudiendo culminar sus estudios básicos lo cual marca su futuro en forma 
negativa, limitándolo en su desarrollo e inclusión social. 
En relación a esta problemática tan compleja, el Área de Gestión de la Educación Básica 
Alternativa y Técnico Productiva de la Ugel 03 Lima, es la encargada de asegurar la correcta 
gestión del servicio educativo en las modalidades Alternativa y Técnico productiva en los 





Magdalena, Lince, San Isidro, San Miguel y Pueblo Libre) y lo realiza mediante la 
supervisión y la evaluación del cumplimiento de un adecuado servicio en las Instituciones 
Educativas dentro de su ámbito, debiendo asegurar los procedimientos educativos e 
implementando acciones de mejora.  
Al respecto, se considera que uno de los componentes más relevantes para la consecución 
de los objetivos dentro del Área, es el clima organizacional que se desarrolla dentro de este 
equipo de trabajo, ya que el aseguramiento de las adecuadas condiciones para el personal, 
repercutirá de manera directa en el desempeño laboral de personal de esta Área y en el logro 
de la mejora de los servicios educativos, a fin de optimizar los recursos y esfuerzos en 
beneficio de los jóvenes que acceden a la educación alternativa y técnico productiva.  
De esta manera la presente investigación tiene el objetivo de determinar la existencia de 
la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del personal y plantear 
alternativas de solución en la mejora de del clima y desempeño de los trabajadores.  
Al respecto, se ha realizado la revisión de los antecedentes relacionados a esta 
investigación, obteniéndose resultados tanto a nivel nacional como internacional. 
 A nivel nacional, Vera y Suarez (2018) desarrolló una investigación cuyo objetivo fue 
estudiar la incidencia del clima organizacional de la Corporación Nacional de 
Telecomunicaciones del Cantón La Libertad en el desempeño laboral y el servicio al cliente 
de sus funcionarios. El estudio concluyó que el clima organizacional influye 
significativamente en el desempeño de los trabajadores. Del mismo modo se determinó que 
el reconocimiento por parte de la empresa hacia los trabajadores no es el adecuado, 
considerando que este afecta la autoestima del trabajador a fin de que exista iniciativa y 
satisfacción laboral y de esa manera la productividad se incremente en la empresa. Los 
resultados mostraron que el 80% del personal no se encuentran motivados al no percibir el 





la organización. Asimismo, se concluyó que el proceso productivo no es tan eficiente, al no 
asegurar el cumplimiento de los objetivos de la organización, además de haberse identificado 
que algunas de las normas establecidas no se cumplen a cabalidad  y que además no miden 
el grado de producción que mantiene el trabajador en su área. 
A nivel internacional Zans (2017) realizó un estudio para determinar la relación existente 
entre las variables clima organizacional y la variable desempeño laboral en el personal 
docente y administrativo de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN – 
Managua durante el año 2016. La metodología del estudio se realizó mediante un enfoque 
cuantitativo y de nivel descriptivo en una población de 88 personas entre funcionarios y 
servidores. Se concluyó que el clima organizacional en dicha Facultad tiene una relación 
positiva con el desempeño laboral de sus trabajadores. 
Luego de revisado los antecedentes de la investigación tanto a nivel nacional como 
internacional se procederá a desarrollar los conceptos relacionados a las variables que 
forman parte dela presente investigación, iniciando con la variable Independiente Clima 
Organizacional 
Sobre ello, Gómez & Vicario (2008) definieron el clima organizacional como un conjunto 
de percepciones de carácter subjetivo, que son socialmente compartidas por los trabajadores 
en relación a la forma de ser de la organización, así como del ambiente de trabajo. Dicha 
percepción se encuentra enfocada en 3: (a) el nivel individual (atributos individuales), (b) el 
nivel interpersonal (correspondientes a la relación del personal con su  entorno laboral) y (c) 
el nivel organizacional (correspondiente a las características de la organización, el ambiente 
y el trabajo). Estas percepciones se encuentran vinculadas con el desempeño y el 
comportamiento  del trabajador en una organización. 
A fin de realizar la medición del nivel de clima organizacional se consideró la Escala 





está integrada por ocho factores en tres niveles. Los niveles se consideran las dimensiones y 
los factores serán los indicadores para la presente investigación 
La primera dimensión es la perspectiva individual, que corresponde a la percepción 
personal del trabajador hacia el ambiente en que se desarrolla y comprende dos dimensiones 
la satisfacción de los trabajadores y la autonomía del trabajo. (Gómez & Vicario, 2008).   
La segunda dimensión planteada por  Gómez & Vicario (2008) es la perspectiva 
interpersonal, esta dimensión considera los aspectos relacionados al vínculo del trabajador 
con su entorno, es decir directivos, jefes, compañeros de trabajo, en sí las relaciones sociales 
producidas en la organización. 
La tercera dimensión es la perspectiva organizacional para Gómez & Vicario (2008), que 
se encuentra relacionada con la consideración de los jefes y directivos de la organización. Es 
la percepción de los trabajadores sobre la colaboración y el apoyo de quienes dirigen hacia 
los dirigidos, que involucra  la forma como estos se comunican y  si existe amabilidad y 
respeto en su trato. 
Con relación a la variable desempeño laboral Dessler (2001) precisó que el desempeño 
laboral corresponde al desarrollo de las actividades de un trabajador, según los estándares y 
objetivos esperados por la organización. 
Las dimensiones del desempeño laboral para el presente estudio han sido tomadas del 
estudio de Dessler (2001) quien señala que el desempeño laboral está conformado por las 
siguientes dimensiones: 
La primera dimensión según Dessler (2001) es la Confiabilidad, la cual se encuentra 
relacionada con la forma de atender de manera efectiva las actividades y tareas 
encomendadas. Corresponde también al grado de confianza que se puede depositar en un 





La confiabilidad considera la responsabilidad, el desempeño, la presión laboral y el 
cumplimiento de metas 
La segunda dimensión corresponde a la Disponibilidad. Dessler (2001) definió la 
disponibilidad como la capacidad de involucrarse de manera efectiva en los objetivos de la 
empresa, con el fin de cumplir con las metas y objetivos establecidos. Abarca la puntualidad 
del trabajador y del cumplimiento de los plazos y tiempos destinados para las actividades La 
disponibilidad también considera la actitud del trabajador hacia el desempeño de su  trabajo, 
el comportamiento de estos en la organización, la comunicación interpersonal,  la cordialidad 
y la amabilidad 
La tercera dimensión es la Productividad la cual se relaciona con el adecuado uso de los 
recursos que brinda la organización para la producción de sus bienes y servicios que esta 
oferta y con el cumplimiento de las tareas que se les encarga al personal. Es la eficiencia y 
eficacia del trabajo que el personal produce dentro de un plazo establecido. La productividad 
se encuentra vinculada con  las condiciones ofrecidas por la empresa, el grado de satisfacción 
de sus trabajadores y el ambiente de trabajo que se genera al interior. 
En base a los problemas planteados se determina el objetivo general  que es determinar 
la relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral del Área de Gestión de la 
Educación Básica Alternativa y Técnico Productiva, Ugel 03 Lima-2019 
   Materiales y métodos  
El presente estudio es del tipo paradigma positivista con un enfoque cuantitativo, porque 
utiliza la recolección de datos y  su análisis con el fin de atender preguntas de investigación 
y de esa manera comprobar las hipótesis que el investigador plantea utilizando los resultados 
de la medición numérica y se vale de la estadística para establecer los patrones del 





El  tipo fue básica, porque se tiene como objetivo hallar nuevos conocimientos para 
explicar, describir y predecir los hechos o acontecimientos que ocurren en la naturaleza y en 
la sociedad. (Sánchez y Reyes, 2015) 
Además, se trata de una investigación de nivel correlacional ya que busca determinar el 
nivel de relación que existe entre dos o más variables. (Sánchez y Reyes, 2015), con un 
diseño no experimental y trasversal porque, su propósito describir y analizar las variables así 
como su incidencia en un determinado momento.  “Es como tomar una fotografía a algo que 
sucede” (Hernández, Fernández y Baptista, 2014, p.154).  
El método de la investigación es el hipotético deductivo, ya que se determinó la veracidad 
o falsedad de las hipótesis planteadas respecto a la correlación de las variables de estudio. 
Al respecto Bernal (2010) precisa que la investigación se realiza en base a un procedimiento 
que se inicia con aseveraciones las cuales son las hipótesis sobre las cuales se busca refutar 
o falsear, deduciéndose conclusiones que deben de ser confrontadas con los hechos 
La población es el conjunto de personas que poseen características similares para el 
estudio de un fenómeno. La población la conforma la totalidad de elementos que participan 
en el fenómeno a estudiar. Los miembros de la población poseen una característica que los 
relacionan, esta característica es estudiada y es la que da origen a los datos de la investigación 
(Hernández, Fernández y Baptista, 2014) 
Para la presente investigación, la población de estudio estuvo conformada por 15 personas 
entre especialistas y asistentes que integran las áreas pedagógicas en la Ugel 03 – Lima. Por 
lo tanto, se asumió a toda la población como población censal. No contó con muestra ni 
muestreo. 
Para la presente investigación se utilizó la encuesta como técnica para recabar 
información sobre las dos variables de estudio. Para Sánchez y Reyes (2015), la encuesta es 






Ho No existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral EN EL Área 
de Gestión de la educación básica alternativa y técnico productiva de la Ugel 03 Lima, 
2019. 
Ha Existe relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral EN EL Área de 
Gestión de la educación básica alternativa y técnico productiva de la Ugel 03 Lima, 2019. 
Tabla  
Correlación entre la variable clima organizacional y el desempeño laboral 
  
Los resultados obtenidos en el análisis de correlación muestran una correlación alta con 
un coeficiente Rho de Spearman de 0.904, implica que la correlación es significativa entre 
el clima organizacional y el desempeño laboral, y que el valor p 0.000 ≤ 0.05, Por lo que se 
concluye que, se rechaza la hipótesis nula y se acepta la hipótesis alterna    
Discusión 
El objetivo general de la investigación es determinar la relación entre el clima 
organizacional y el desempeño laboral del Área de Gestión de la Educación Básica 
Alternativa y Técnico Productiva, Ugel 03 Lima-2019. Sobre ello, los resultados obtenidos 
en el análisis inferencial, evidencian que existe una correlación muy alta entre las variables 
clima organizacional y desempeño laboral, por lo que se puede establecer que ante un 
adecuado clima organizacional en una organización, el desempeño y la productividad de los 
 
 
trabajadores será favorecida, al encontrar mejores ambientes y condiciones para 
desempeñarse de la manera más eficiente y efectiva. Lo mencionado se relaciona con la 
investigación de Paz & Alexandra (2016), cuyos resultados mostraron la existencia de una 
relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral, recomendándose incidir en 
mejorar el proceso de toma de decisiones para el desarrollo del clima organizacional con el 
fin de obtener un desempeño mejor de la gerencia y así también  contribuir el cumplimiento 
de los objetivos de una la organización. 
Del mismo modo Paco y Mata (2015), hallaron que existe relación positiva y significativa 
entre las variables clima organizacional y la variable desempeño laboral en un grupo de 
docentes y que el clima organizacional es un factor influyente en el desempeño laboral 
docente. Precisan que la existencia de un clima organizacional bueno llevará a que el 
personal docente tenga una buena predisposición para la realización de un óptimo trabajo, lo 
cual impactará de manera positiva los aprendizajes y la construcción de nuevos 
conocimientos. 
        
        Así también Torres (2015) determinó la existencia de una relación directa y positiva 
alta entre el clima organizacional y el desempeño laboral en las instituciones educativas 
analizadas, estableciéndose que, ante un adecuado clima organizacional, el desempeño 
laboral mejora, situación similar ocurrió en el estudio de Zans (2017). 
Con relación a los resultados descriptivos de la investigación se puede observar que los 
valores obtenidos en ambos casos corresponden a porcentajes similares tanto a nivel bueno, 
malo y regular. Para la población encuestada el clima organizacional y el desempeño laboral, 
se caracterizan por ser regular en un 47%, estando seguido muy de cerca por la percepción 





Si bien para las dos variables, la mayoría del porcentaje está en la calificación regular, la 
calificación de buena tiene un alto valor, lo cual nos da buenos indicios de un clima y 
desempeño adecuados en el Área de estudio.  . 
   Conclusiones.  
Se concluye que existe una correlación muy alta entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral en el Área de Gestión de la Educación Básica Alternativa y Técnico 
Productiva, Ugel 03 Lima-2019, (Rho:  0.904 y un valor de p= 0.000 ≤0.05). 
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Anexo 11: Autorización de la versión final del trabajo de investigación  
